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Opinnäytetyön tavoitteena oli saada tietoa, miten röntgenhoitajat kuvailevat työmotivaa-
tiotaan työskennellessään kuvantamistutkimuksissa Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Alu-
eellisen kuvantamiskeskuksen liikelaitoksessa. Opinnäytetyön tarkoituksena oli kuvata 
Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Alueellisen kuvantamiskeskuksen liikelaitoksen kuvan-
tamistutkimuksissa työskentelevien röntgenhoitajien kokemuksia työmotivaatiostaan. 
Opinnäytetyön tutkimusongelma oli seuraava: Miten röntgenhoitajat kuvailevat työmo-
tivaatiotaan työskennellessään kuvantamistutkimuksissa?  
 
Opinnäytetyö oli kvantitatiivinen tutkimus. Teoreettisena lähtökohtana oli työmotivaa-
tio, joka analyysivaiheessa jaoteltiin yleiseen ja erityiseen työmotivaatioon. Tutkimus-
aineisto kerättiin kyselylomakkeen avulla Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Alueellisen 
kuvantamiskeskuksen liikelaitoksen (AKU) kuvantamistutkimuksissa työskenteleviltä 
röntgenhoitajilta. Kyselylomakkeessa käytettiin strukturoituja kysymyksiä, jotka nou-
dattivat Likertin asteikkoa. Lisäksi kyselylomakkeessa oli yksi yhteenveto kysymys.  
Opinnäytetyön perusjoukkona olivat AKU:ssa työskentelevät röntgenhoitajat (N=104). 
Vastauksia palautui 63, joten vastausprosentiksi tuli 61 %. Tutkimustulokset analysoi-
tiin Excel- taulukkolaskentaohjelman ja Tixel- tilastolaskentaohjelman avulla. Tuloksia 
kuvailtiin prosentti- ja lukuarvoin.  
 
Opinnäytetyön yleistä työmotivaatiota koskevien tulosten mukaan vastaajista 59 % oli 
täysin samaa ja 40 % oli osittain samaa mieltä siitä, että he kokivat työnsä monipuoli-
seksi.  Vastaajista 51 % oli täysin samaa mieltä ja 46 % oli osittain samaa mieltä siitä, 
että he kokivat työnsä haasteelliseksi. Erityistä työmotivaatiota koskevista tutkimustu-
loksissa saatiin selville, että vastaajista 19 % oli täysin eri mieltä ja 37 % oli osittain eri 
mieltä siitä, että he saavat lähiesimieheltä palautetta onnistuneista työsuorituksista. Vas-
taajista 6 % oli täysin eri mieltä ja 29 % oli osittain eri mieltä siitä, että he saavat lä-
hiesimieheltä palautetta epäonnistuneista työsuorituksista. 
 
Opinnäytetyön tulosten mukaan lähes kaikki vastaajista koki työnsä monipuoliseksi ja 
haasteelliseksi. Lisäksi vastaajista yli puolet koki, etteivät saa palautetta lähiesimieheltä 
niin onnistuneista kuin epäonnistuneista työsuorituksista. 
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The goal of this thesis was to obtain information on how radiographers describe their 
work motivation in Pirkanmaa Hospital District Regional Medical Imaging Centre. The 
aim of the thesis was to portray how radiographers experience their work motivation in 
Pirkanmaa Hospital District Regional Medical Imaging Centre. The question we posed 
in our study was: How do radiographers describe their work motivation while carrying 
out imaging examinations? 
 
The method of this thesis was quantitative. The material was gathered with a question-
naire. The questionnaire was given to 104 radiographers working in Pirkanmaa Hospital 
District Regional Medical Imaging Centre, and they formed the target group of our 
study.  Out of the total 104 questionnaires, 63 were returned.  The answers were ana-
lysed by Excel- and Tixel –programmes. 
 
According to our study on general work motivation 59 % of the respondents totally 
agreed and 40 % partially agreed that they felt their work was multifaceted. 51 % of 
respondents totally agreed and 46 % partially agreed that their work was challenging. 
Our study on specific work motivation found out that 19 % respondents totally dis-
agreed and 37 % disagreed partially that they receive positive feedback from their im-
mediate supervisor. 6 % respondents totally disagreed and 29 % partially disagreed on 
whether they receive feedback on failed work assignments from their immediate super-
visor. 
 
According to our study almost all respondents felt that their work was multifaceted and 
challenging. Our study also found out that over half of the respondents felt that they 
receive neither positive nor negative feedback from their immediate supervisors at 
work. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
_______________________________________________________________ 
Keywords: Radiographer, imaging examination, motivation, work motivation.  
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1 JOHDANTO 
 
 
Röntgenhoitaja on lääketieteellisen säteilyn käytön ja säteilyltä suojautumisen sekä ym-
päristöön liittyvien säteilyturvallisuusasioiden asiantuntija. Röntgenhoitajan vastuualu-
eeseen perus- ja erikoissairaanhoidossa kuuluvat hoitavan lääkärin määräyksestä poti-
laalle tehtävät lääketieteelliset kuvantamistutkimukset (röntgen-, ultraääni-, isotooppi- 
ja magneettitutkimukset) sekä niihin liittyvät toimenpiteet. (Opetusministeriö 2007, 57.) 
 
Motivaatio vaikuttaa toiminnan voimakkuuteen, pysyvyyteen, tehtävien valintaan (haas-
teelliset tehtävät) sekä itse suorituksen laatuun. Voimakkaan motivaation omaava henki-
lö yrittää muita enemmän, sitoutuu toimintaan ja työyhteisöön, keskittyy paremmin sekä 
suoriutuu tehtävistään laadukkaammin, kuin heikommin motivoitunut henkilö. (Liukko-
nen & Jaakkola 2002, 15.) Työmotivaatio ei määräydy vain yksilön sisäisistä ominai-
suuksista, vaan siihen vaikuttavat lisäksi kokemukset, töiden sisältö sekä kulloinenkin 
toimintaympäristö (Peltonen & Ruohotie 1989, 24; Työterveyslaitos 2008).  
 
Opinnäytetyön tavoitteena on saada tietoa, miten röntgenhoitajat kuvailevat työmotivaa-
tiotaan työskennellessään kuvantamistutkimuksissa Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Alu-
eellisen kuvantamiskeskuksen liikelaitoksessa eli AKU:ssa. AKU:een kuuluvat Säde-
diagnostiikka keskussairaala, Sädediagnostiikka keskussairaala Radius, Isotooppilabora-
torio, Vammalan röntgenyksikkö, Valkeakosken röntgenyksikkö ja Mäntän röntgenyk-
sikkö. Opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata AKU:ssa työskentelevien röntgenhoitaji-
en kokemuksia työmotivaatiostaan. 
 
Opinnäytetyö toteutettiin kvantitatiivisena eli määrällisenä tutkimuksena ja tutkimusai-
neisto kerättiin kyselylomakkeen avulla. Opinnäytetyön perusjoukkona olivat AKU:ssa 
työskentelevät röntgenhoitajat (N=104). Vastauksia palautui 63, joten vastausprosentik-
si tuli 61 %. Tutkimustulokset analysoitiin EXCEL- taulukkolaskentaohjelman ja TI-
XEL- tilastolaskentaohjelman avulla. 
 
Aiheeseen päädyttiin, koska se on mielenkiintoinen, haastava ja ennen kaikkea ajankoh-
tainen. Yhteistyökumppanina toimi Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Alueellisen kuvan-
tamiskeskuksen liikelaitos. 
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2 TYÖMOTIVAATIO OPINNÄYTETYÖN TEOREETTISENA LÄHTÖKOHTANA 
 
 
2.1 Röntgenhoitaja 
 
Röntgenhoitaja toimii lääketieteellisen kuvantamisen ja säteilyn käytön ammattilaisena 
(Suomen Röntgenhoitajaliitto ry 2008). Röntgenhoitajan yhteiskunnallisena tehtävänä 
on osallistua terveydenhuollossa potilaan ja hänen perheensä terveyttä edistävään koko-
naishoitoon radiografiatyön asiantuntijana. Saumattomassa hoitoketjussa muun tervey-
denhuollon osa-alueiden kanssa röntgenhoitajan vastuualueeseen perus- ja erikoissai-
raanhoidossa kuuluvat hoitavan lääkärin määräyksestä potilaalle tehtävät kuvantamis-
tutkimukset, joita ovat: röntgen-, ultraääni-, isotooppi- ja magneettitutkimukset. (Ope-
tusministeriö 2007, 57.) Röntgenhoitaja saa suorittaa lähetteen mukaisen röntgenkuva-
uksen itsenäisesti (Sosiaali- ja terveysministeriön asetus 423/2000).   
 
Kuvantamistutkimuksissa ja niihin liittyvissä toimenpiteissä röntgenhoitaja käyttää 
ammatillista päätöksentekoa suunnitellessaan, toteuttaessaan ja arvioidessaan työtään. 
Röntgenhoitaja työskentelee sekä itsenäisesti että yhteistyössä radiologin ja muun työ-
ryhmän jäsenenä. (Opetusministeriö 2007, 57.) Radiografiatyötä ohjaavat lakien, asetus-
ten ja säädösten lisäksi ammatin eettiset periaatteet. Päätökset säteilylle altistavista hoi-
totoiminnoista tehdään aina yhteisymmärryksessä potilaan, lääkärin ja/tai fyysikon 
kanssa. Röntgenhoitaja vastaa säteilyaltistuksen optimoinnista tämän päivän voimassa 
olevan lainsäädännön mukaisesti. (Opetusministeriö 2007, 57.) 
 
 
2.2 Motivaatio – johdatus työmotivaatioon 
 
Motivaatio on alun perin johdettu latinalaisesta sanasta movere, joka tarkoittaa liikku-
mista (Peltonen & Ruohotie, 1989, 22). Myöhemmin termin käsitystä on laajennettu 
tarkoittamaan käyttäytymistä virittävien ja ohjaavien tekijöiden järjestelmää. Motiivi on 
motivaation kantasana. Kun puhutaan motiiveista, viitataan usein tarpeisiin, haluihin, 
vietteihin ja sisäisiin yllykkeisiin sekä palkkioihin ja rangaistuksiin. Motiivit virittävät 
ja ylläpitävät ihmisen yleistä käyttäytymisen suuntaa. Motiivit ovat päämääräsuuntautu-
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neita, joko tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien ai-
kaansaamaa tilaa.  (Ruohotie 1998, 36–37.) 
 
Motivaatio ei ole ominaisuus vaan se on tietyn prosessin tulos, jossa yhdistyy ihmisen 
persoona, tunteenomaiset ja järjelliset tekijät sekä sosiaalinen ympäristö (Niemermeyer 
& Seyffert 2002, 12; Liukkonen & Jaakkola, 2002, 14). Jos se olisi ominaisuus, ihmisel-
lä olisi koko elämän ajan vain yksi motivaatiotila, joka pysyisi lähes muuttumattomana. 
Motivaatio voi kuitenkin vaihdella voimakkaasti. Vaihtelu johtuu monesta eri tekijästä, 
jotka vaikuttavat eri määrin motivaatioomme. Nämä tekijät ovat lisäksi keskenään ver-
kottuneet. (Niemermeyer & Seyffert 2002, 12.)  
 
Motivaatioon sisältyy ajallinen komponentti. Tämänhetkiset olosuhteet vaikuttavat tule-
vaan motivaatioon. Jos esimerkiksi ihminen kokee, että vaivannäkö kannattaa jossakin 
asiassa, paranee myös tuleva työasenne. Tällaisesta molemminpuolisesta riippuvuudesta 
ja eri tekijöiden ajallisesta verkottumisesta voidaan tehdä se johtopäätös, että motivaati-
on tämänhetkinen voimakkuus on tietyn prosessin tulosta. (Niemermeyer & Seyffert 
2002, 12–13.)  
 
Ruohotien (1998, 38) mukaan motivaatio jaetaan yleiseen ja erityiseen motivaatioon. 
Kognitiivisen motivaatiotutkimuksen alkuvaiheessa yleinen ja erityinen motivaatio näh-
tiin toisistaan riippumattomina joko tai – ominaisuutena. Ihminen oli tietyissä tilanteissa 
joko yleisesti tai erityisesti motivoitunut. ( Jaakkola & Liukkonen, 2002, 109.) Peltosen 
ja Ruohotien (1989, 25) mukaan yleistä ja erityistä motivaatiota ei voida pitää täysin 
erillisinä, sillä ne täydentävät toisiaan. Niemermeyerin ja Seyffertin (2002, 15) mukaan 
yleisestä motivaatiosta voidaan erottaa erityinen motivaatio, joka on riippuvuussuhtees-
sa yleiseen motivaatioon. Ne esiintyvät yhtäaikaisesti, tosin toiset motiivit ovat hallitse-
vampia kuin toiset. (Niemermeyer & Seyffert 2002, 15.) Karvinen ja Sivonen (2003, 
16) määrittelee motivaation olevan yleistä, jos toiminnan suorittaminen itsessään antaa 
tyydytystä tekijälle ja erityistä, jos sen suorittamisesta on henkilölle odotettavissa jokin 
palkkio tai seuraamus. 
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2.3 Työmotivaatio 
 
Työmotivaatio ei määräydy vain yksilön sisäisistä ominaisuuksista, vaan siihen vaikut-
tavat lisäksi kokemukset, töiden sisältö sekä kulloinenkin toimintaympäristö (Peltonen 
& Ruohotie 1989, 24; Työterveyslaitos 2008). Toisin sanoen työntekijällä on tilaisuus 
osoittaa motivaationsa vain jos heidän työnsä on motivoivaa (Walters, 1989, 48). Työn-
tekijän motivaatiota määriteltäessä yksilölliset erot ovat tärkeitä, esimerkiksi osa työn-
tekijöistä kokee rahan tärkeänä motivaatiokeinona, osa joustavat työpäivät (Lin Gren-
sing 1989, 103). Keskeistä on, miten työtä koskevat tavoitteet asetetaan, miten haastava 
on töiden sisältö sekä millaisia kehittymisen mahdollisuuksia se tarjoaa. Lisäksi moti-
vaatiota säätelee työtä koskeva palaute ja palkitseminen. (Työterveyslaitos 2008.) Va-
runki (1994, 27–28) määrittelee työn sisäiseksi motivaatiotekijäksi monipuolisuuden, 
haasteellisuuden, ilon, työn kokonaisuuden, tärkeyden, arvostuksen, työn tarjoaman 
itsenäisyyden ja työstä saadun palautteen. 
 
Motivaation kannalta myös merkittävä tekijäryhmä on työympäristön ominaisuudet. 
Työympäristö voidaan jakaa välittömään työympäristöön ja koko organisaation katta-
vaan ympäristöön. Edellinen käsittää muun muassa työryhmän ja esimiehen vaikutuk-
sen yksityisen työtekijän työpanokseen. Välittömillä esimiehillä on tärkeä kannustava 
tehtävä, koska he säätelevät usein palkkiota.  Koko organisaation kattava työympäristö 
sisältää tekijöitä, jotka puolestaan ovat yhteisiä kaikkialla organisaatiossa. (Peltonen & 
Ruohotie 1989, 24.) 
 
Kirjassaan Motivaatio menetelmiä työhalun parantamiseksi (1989) Matti Peltonen ja 
Pekka Ruohotie lainaavat Richard M. Steers ja Lyman W. Porter (1975) seuraavasti: 
Motivaatioprosessi jaetaan kolmeen eri tekijään, jotka ovat persoonallisuus, työnomi-
naisuudet sekä työympäristö. Yleiseen motivaatioon kuuluu persoonallisuus ja erityi-
seen motivaatioon kuuluu työn ominaisuudet sekä työympäristö (kuvio 1). (Peltonen & 
Ruohotie 1989, 23.) Tässä opinnäytetyössä tutkimustulokset jaotellaan yleiseen ja eri-
tyiseen työmotivaatioon. 
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KUVIO 1. Motivaatio prosessiin liittyviä tekijöitä työorganisaatiossa Peltosta ja Ruoho-
tietä mukaillen (Lähde: Peltonen & Ruohotie 1989, 24) 
 
 
2.3.1 Yleinen motivaatio 
 
Yleisellä motivaatiolla tarkoitetaan sitä, että ihminen haluaa kehittää, saavuttaa jotain ja 
vaikuttaa johonkin. Periaatteessa jokaiselta ihmiseltä löytyy tämä halu, sen voimakkuus 
vain vaihtelee suuresti. (Niemermeyer & Seyffert 2002, 14.) Yleiselle motivaatiolle on 
ominaista, että motivaatio on sisäisesti välittynyt tai että syyt johonkin käyttäytymiseen 
ovat sisäisiä (Ruohotie 1998, 38). Lisäksi yleinen motivaatio on yhteydessä ylimmän 
asteen tarpeiden tyydyttämiseen eli itsensä toteuttamisen ja kehittämisen tarpeisiin, jot-
ka vaikuttavat eritavalla motivoivasti (Peltonen & Ruohotie 1989, 25; Niemermeyer & 
Seyffert 2002, 14).  
 
Jaakkolan ja Liukkosen (2002) mukaan yleinen motivaatio on sitä, kun toimintaan osal-
listutaan itsensä vuoksi. Tällöin motiiveina ja sisäisinä palkkioina voivat olla ilo ja 
myönteiset kokemukset. (Jaakkola & Liukkonen 2002, 113). Sisäiset palkkiot ovat kes-
toltaan pitkäaikaisia ja niistä voi tulla ”jatkuvan” motivaation lähde (Ruohotie, 1998 
38). 
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Richard M. Steers ja Lyman W. Porter (1975) mukaan persoonallisuus (kuvio 1 Pelto-
nen & Ruohotie 1989, 24) jaetaan kolmeen ryhmään: mielenkiinnon kohde, asenteet ja 
tarpeet (Peltonen & Ruohotie 1989, 23). Jokainen työntekijä on itse vastuussa oman 
motivaationsa ja työasenteidensa luomisesta, toisin sanoen muut ihmiset eivät voi paljoa 
vaikuttaa ihmisen persoonallisuuteen (Niemermeyer & Seyffert 2002, 62–63).  Työnte-
kijältä voi puuttua itseluottamusta, jos hän uskoo oman ammattitaitonsa olevan puutteel-
linen. Tällöin työntekijän omanarvontunto voi muodostua ongelmaksi, eikä hän näin 
luota itseensä suoriutuakseen työtehtävistä. (Bushardt, Toso & Schnake 1986, 85.) Työ 
on merkityksellistä silloin, kun kokee olevansa innostunut siitä. Ihmisen kiinnostuksen 
kohteet ovat kunkin henkilökohtaisen elämänhistorian myötä syntyneiden kykyjen, tai-
pumusten, arvojen, tapojen ja uskomusten seurausta ja siten ne voivat vaihdella hyvin-
kin paljon. (Liukkonen 2002, 82, 86.) Motivoitunut työntekijä pystyy muuttamaan asen-
teitaan työn vaatimalla tavalla (Hagemann 1991, 16).  
 
 
2.3.2 Erityinen motivaatio 
 
Erityinen motivaatio on aina jollain tavalla ulkoapäin kontrolloitua ja toimintaan osallis-
tutaan palkkioiden, pakotteiden tai rangaistusten pelon takia (Jaakkola & Liukkonen 
2002, 110–111). Erityinen motivaatio on riippuvainen ympäristöstä eli palkkiot välittää 
joku muu kuin kyseessä oleva ihminen itse (Ruohotie 1998, 38). Erityinen motivaatio 
liittyy konkreettisiin tavoitteisiin ja tilanteisiin (Niemermeyer & Seyffert 2002, 15). 
Tavallisimmin ulkoiset palkkiot tyydyttävät alemman asteen tarpeita, kuten turvallisuu-
den tai yhteenkuuluvuuden tarpeita. Ulkoiset palkkiot ovat usein kestoltaan lyhytaikai-
sia ja tarve niiden saamiseksi voi esiintyä usein. (Ruohotie 1998, 38.) 
 
Richard M. Steers ja Lyman W. Porter (1975) mukaan työn ominaisuudet (kuvio 1 Pel-
tonen & Ruohotie 1989, 24) jaetaan työnsisältöön sekä saavutuksiin ja etenemiseen 
(Peltonen & Ruohotie 1989, 23). Työ merkityksellisyys syntyy siitä, että työntekijällä 
on mahdollisuus suorittaa arvokkaita tehtäviä (Liukkonen 2002, 80). Palautteen saami-
nen on tärkeää monestakin syystä. Ensiksi se helpottaa oppimista, se auttaa toimimaan 
tavoitteen suunnassa ja mikä tärkeintä, se lisää motivaatiota asettaa itselleen vielä kor-
keampia tavoitteita. (Ruohotie 2000, 61–64.) Esimieheltä saatu palaute tukee työnteki-
jöiden itsetuntoa ja pätevyyttä (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 81). 
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Richard M. Steers ja Lyman W. Porter (1975) mukaan työympäristö (kuvio 1 Peltonen 
& Ruohotie 1989, 24) jaetaan taloudellisen ja fyysisen ympäristön tekijöihin sekä sosi-
aalisiin tekijöihin (Peltonen & Ruohotie 1989, 23). Työympäristöllä viitataan työn ul-
koisiin tekijöihin, työntekoon, käytettävissä oleviin voimavaroihin ja esteisiin, jotka 
rajoittavat työntekoa. Näitä voimavaroja voivat olla aika, raha, tilat, tekniikka, koneet ja 
ihmiset. (Kinlaw 1989, 137.) Varunki (1994) toteaa, että fyysisen ympäristön merkitys 
työelämänlaadussa saattaa olla hyvin tärkeä. Potilaiden ja asiakkaiden tarpeisiin vas-
taaminen edellyttää fyysisen ympäristön monipuolisuutta, turvallisuutta ja toimintaa 
tukevien mahdollisuuksien ja keinojen käyttöä tavoitteisiin pyrkiessä. (Varunki 1994, 
31.) Johtohahmot ovat erityisesti vastuussa liikkumavaran tarjoamisesta työntekijälle. 
Liikkumavara tulee muovata siten, että työasenne, pätevyys ja kyvykkyys pääsevät ke-
hittymään. Tämä tarkoittaa sitä, että johtohahmojen pitää huolehtia, että organisaatio 
tarjoaa motivoivat ja suorituskykyä edistävät edellytykset. (Niemermeyer & Seyffert 
2002, 63–64.)  
 
Työtehtävien selkeä jaottelu sekä motivoiva ja kannustava työilmapiiri tukevat lisäänty-
vää työmotivaatiota ammatillisen kasvun ja kehittymisen myötä. Lisäksi työtehtävien 
muotoileminen haasteellisiksi korostaa ammatin harjoittamiseen liittyvää oppimista. 
(Ruohotie 2000, 61–64.) Ammatillinen kasvu määritellään selkeästi kirjassa Oppiminen 
ja ammatillinen kasvu (2000), missä Pekka Ruohotie lainaa Londonia & Monea (1999) 
seuraavasti: Ammatillinen kasvu on jatkuva oppimisprosessi. Sen kautta yksilö hankkii 
elämän uransa aikana niitä tietoja, taitoja ja kykyjä, joita hyödyntämällä hän voi vastata 
muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin. (Ruohotie 2002, 9.) Sointu (1997, 5) on määritel-
lyt ammatillisen kasvun käsittävän asiantuntijuuteen tähtääväksi kehittymiseksi, profes-
siotietoiseksi ja yksilövastuisen hoitotyön mukaiseksi toiminnaksi, urakehitykseksi, 
eettiseksi velvoitteeksi kehittää ammattitaitoa ja pitää itseänsä pätevänä. 
 
Motivoiva työympäristö edistää osaltaan työntekijöiden sitoutumista, kun taas motivaa-
tiota vähentävä työympäristö sitä vastoin voi olla syy siihen, että työntekijä jättää yri-
tyksen nopeasti. Henkilöstön vaihtuvuutta pidetään perustellusti selvittämättömien mo-
tivaatio-ongelmien seurauksena, sillä raha on harvoin syynä siihen, että työntekijä päät-
tää siirtyä toiseen työpaikkaan. Työntekijöiden motivointi on tehokas välinen vähentä-
mään poissaoloja ja henkilöstön vaihtuvuutta. (Niemermeyer & Seyffert 2002, 110–
111.) 
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”Yksi yritysten suurimmista haasteista on kehittää motivoivia palkkausjärjestelmiä” 
(Hagemann, 1991, 42). Palkkiojärjestelmällä voidaan tukea yksilöllistä kasvua ja kehi-
tystä. Vaatimuksena tähän on se, että palkkiojärjestelmä on riittävän joustava ja yksilöl-
lisesti palkitseva. Organisaation velvollisuutena on tiedostaa se, että yksilöillä on realis-
tiset odotukset palkkioista ja suoritustavoitteista. Yksilön odotukset voivat olla materia-
listisia palkkioita kuin yhtä hyvin suorituspalautteen tai tunnustuksen saamista omasta 
kehityksestä ja saavutuksista. (Ruohotie 2000, 61–64.) 
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3 AIKAISEMMAT TUTKIMUKSET 
 
 
Aikaisempia tutkimuksia motivaatiosta ja työmotivaatiosta on tehty useilla eri aloilla 
paljon. Terveydenhuollon saralla niitä on tehty jonkin verran. Ammatillisesta kasvusta 
on myös tehty tutkimuksia. 
 
Kuopion yliopistossa Varunki (1994) on tehnyt lisensiaatti työn aiheesta ”Sisäisten mo-
tivaatiotekijöiden ja työympäristön yhteydet työelämän laatuun perusterveydenhuollos-
sa”. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa perusterveydenhuollon henkilökunnan 
kokemasta työelämän laadusta. Tutkimuksessa tarkasteltiin työn sisäisten motivaatiote-
kijöiden ja myönteisten työkokemusten yhteyttä työn tuloksiin sekä työympäristöteki-
jöiden vaikutusta niihin. Tutkimuskohteena oli yksi Helsingin terveyskeskus.  Tutki-
musaineisto käsitti yhdellä terveysasemalla ja yhdessä sairaalassa työskentelevien 29 
henkilön teemahaastattelut, jotka analysoitiin laadullisin menetelmin. (Varunki 1994.) 
 
Tulosten mukaan haastateltavien mielestä hyvän työelämän laadun kokeminen vaikutti 
myönteisesti työn tuloksiin ja sitä kautta heijastui toiminnan edistämiseen ja kehittämi-
seen. Työskentelyä eniten motivoivina tekijöinä olivat työn sisäiset tekijät, kuten työn 
mielenkiintoisuus, sisältö ja työssä saavutetut tulokset. Tulosten mukaan haastateltavat 
saivat vähiten palautetta lähijohtajilta. Lähes kaikki haastateltavat halusivat saada palau-
tetta työstään, kunhan se on asiallista, työn tuloksiin ja toimintaan liittyvää. Lisäksi 
haastateltavat kaipaisivat enemmän kahdenkeskisiä keskustelutuokioita osastonhoitajan 
kanssa. Lähes kaikki haastateltavat olivat päässeet aikaisemmin melko hyvin haluamiin-
sa tai lähijohtajan ehdottamiin koulutuksiin. Haastateltavat näkivät koulutuksen sekä 
oman oppimishalun merkityksen tärkeänä kehittymisen ja kasvun edellytyksenä. (Va-
runki 1994.) 
 
Kuopion yliopistossa Karvinen & Sivonen (2003) ovat tehneet pro gradu -tutkielman 
aiheesta ”Osastonhoitajien ja ylihoitajien käsityksiä motivaatiosta ja työn merkityksistä: 
Onko työ jotain muuta kuin ”leipätyötä”. Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa mil-
laisia käsityksiä osastonhoitajilla ja ylihoitajilla oli motivaatiosta sekä mitä merkityksiä 
osastonhoitajat ja ylihoitajat työlleen antavat. Tavoitteena oli selvittää eroavatko merki-
tykset näiden ammattiryhmien välillä ja löytyykö yhteyttä koetun motivaation ja työssä 
merkityksellisiksi koettujen asioiden välillä. Tutkimuskohteena olivat Kuopion ja Tam-
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pereen yliopistolliset keskussairaalat. Tutkimusaineisto kerättiin avoimia teemakysy-
myksiä sisältävällä kyselylomakkeella. Osastonhoitajilla ja ylihoitajilla oli omat kysely-
lomakkeet, joissa oli toisiaan vastaavat kysymykset vertailun mahdollistamiseksi. Kyse-
lylomakkeeseen vastasi neljä ylihoitajaa ja 12 osastonhoitajaa. Tulosten mukaan osas-
tonhoitajat kaipasivat työlleen selkeitä tavoitteita, koska tavoitteet auttavat näkemään 
työn todellisen merkityksen. Tämä puolestaan lisää motivaatiota työskentelemään niin, 
että tavoitteet toteutuvat. Ylihoitajilla tavoitteiden tärkeys ei korostunut. Molempien 
ammattiryhmien kohdalla tuli esille, että kiinnostus omaan työhön on tultava ihmisen 
sisältä, oma työ täytyy kokea tärkeäksi. Työmotivaatiokäsitykset erosivat toisistaan si-
ten, millainen sisäinentekijä innostaa toimintaan. Myös ulkoisella motivaatiotekijällä oli 
merkitystä. Oma ammatillinen kasvu oli myös merkittävää. Mahdollisuus kehittyä ja 
kehittää työtään oli tärkeää. Haastateltavien mukaan vähäinen palaute ja työn tavoittei-
den epäselvyys heikentävät työmotivaatiota (Karvinen & Sivonen, 2003.) 
 
Pirkanmaan ammattikorkeakoulussa Huuskonen, Seppänen & Ylenius (2002) ovat teh-
neet opinnäytetyön aiheesta ”Sairaanhoitajasijaisten työmotivaatio TAYS:ssa”. Opin-
näytetyön tavoitteena oli tuottaa tietoa TAYS:n sairaanhoitajasijaisten työmotivaatioon 
vaikuttavista tekijöistä.  Tutkimuskohteena olivat TAYS:n konservatiivisen ja operatii-
visen tulosyksikön sairaanhoitajasijaiset, joiden työsuhteen pituus oli yhdestä päivästä 
yhteen vuoteen. Tutkimusaineisto kerättiin strukturoidulla kyselylomakkeella ja vastaa-
jia oli yhteensä 87. Tulosten mukaan sisäisten motivaatiotekijöiden osalta löytyi puuttei-
ta eniten palautteen saamisessa ja työn arvioitiin olevan henkisesti rasittavaa. Sijaiset 
olivat tyytymättömiä perehdyttämiseen, resurssipulaan ja palkkaan. He eivät myöskään 
päässeet koulutustilaisuuksiin ja esimiehen avoimuus työpaikan asioita käsiteltäessä 
puuttui. Tulosten mukaan vastaajista 15 % oli täysin samaa mieltä ja 34 % oli jokseen-
kin samaa mieltä siitä, että saivat esimieheltä palautetta hyvistä työsuorituksista. Tulos-
ten mukaan vastaajista  8 % oli täysin samaa mieltä ja 37 % oli jokseenkin samaa mieltä 
siitä, että saivat esimieheltä palautetta huonoista työsuorituksista. Tyytyväisyyttä löytyi 
muun muassa työntekijöiden välisistä suhteista ja työympäristön viihtyisyydestä. 
(Huuskonen, Seppänen & Ylenius 2002.)  
 
Tampereen yliopistossa Sointu (1997) on tehnyt pro-gradu- tutkielman aiheesta ”Am-
matillinen kasvu hoitotyössä”. Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ammatillista kasvua 
hoitotyössä sellaisena kuin sairaanhoitajat ja perushoitajat olivat sen itse käsittäneet ja 
kokeneet. Tutkimuskohteena oli Espoon kaupungin sosiaali- ja terveystoimen kaksi ko-
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tihoidon yksikköä ja yksivanhusten laitoshuollon yksikkö, jotka osallistuivat vuosina 
1990–1992 yksilövastuisen hoitotyön kehittämisprojektiin. Tutkimusaineisto kerättiin 
avoimin haastatteluin vuosina 1993 ja 1994. Tutkimushenkilöitä oli yhteensä kolmetois-
ta, joista yhdeksän oli sairaanhoitajaa ja neljä perushoitajaa. Tutkimusaineisto analysoi-
tiin siten, että muodostettiin kuusi ammatillista kasvua hoitotyössä kuvaavaa kategoriaa, 
jotka ovat 1) avun saaminen ja vastaanottaminen, 2) reflektointi, 3) ristiriidan ja pelon 
kohtaaminen, 4) uskallus auttaa ja vaikuttaa omana itsenään, 5) vaivannäkö ja merkityk-
sen löytäminen sekä 6) tieto. Tutkimushenkilöistä osa käsitti ammatillisen kasvun toi-
vottavaksi ja tavoiteltavaksi kokemukseksi ja osalle ammatillinen kasvu oli ollut tiedos-
tamatonta. Ammatillinen kasvu ymmärrettiin myös epäsuotuisaksi asiaksi, joka veisi 
hoitotyöntekijän pois potilaan luota. (Sointu 1997.) 
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4 OPINNÄYTETYÖN TAVOITE, TARKOITUS JA ONGELMA 
 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on saada tietoa, miten röntgenhoitajat kuvailevat työmotivaa-
tiotaan työskennellessään kuvantamistutkimuksissa Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Alu-
eellisen kuvantamiskeskuksen liikelaitoksessa (AKU). AKU:een kuuluvat Sädediagnos-
tiikka keskussairaala, Sädediagnostiikka keskussairaala Radius, Isotooppilaboratorio, 
Vammalan röntgenyksikkö, Valkeakosken röntgenyksikkö ja Mäntän röntgenyksikkö.  
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Alueellisen ku-
vantamiskeskuksen liikelaitoksen kuvantamistutkimuksissa työskentelevien röntgenhoi-
tajien kokemuksia työmotivaatiostaan. 
 
Opinnäytetyön tutkimusongelma on seuraava: 
1. Miten röntgenhoitajat kuvailevat työmotivaatiotaan työskennellessään kuvanta-
mistutkimuksissa? 
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 5 OPINNÄYTETYÖN MENETELMÄLLISET LÄHTÖKOHDAT 
 
 
5.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä 
 
Kvantitatiivinen, eli määrällinen, tutkimusmenetelmä on tilastollinen tutkimus, jossa 
tietoja käsitellään numeerisesti ja selvitetään lukumääriin sekä prosenttiosuuksiin liitty-
viä kysymyksiä (Vilkka 2007, 13; Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2000, 129, 135, 142). 
Tutkittava tieto voi olla valmiiksi numeraalisessa muodossa, tai tutkija muokkaa laadul-
lisen aineiston numeraaliseen muotoon. Tulokset esitetään numeroina, jotka tulkitaan ja 
selitetään sanalliseen muotoon. (Vilkka 2007, 13.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on 
tärkeää huomioida johtopäätökset aiemmista tutkimuksista, joiden avulla voidaan aset-
taa kysymykset eli tutkimusongelmat. Aiemmista teorioista saadaan lisäksi apua kes-
keisten käsitteiden määrittelemiseen. Määritelmä antaa käsitteelle merkityksen, eli se 
sitoo yhteen käsitteen ja sen nimityksen. (Hirsjärvi ym. 2000, 129,135, 142.) Määrälli-
nen tutkimusmenetelmä vastaa muun muassa kysymyksiin kuinka usein, kuinka paljon 
sekä kuinka moni (Vilkka 2007, 13).  
 
Yksi tapa kerätä aineistoa on kysely, joka tunnetaan survey-tutkimuksen keskeisenä 
menetelmänä. Tämä englanninkielinen termi tarkoittaa sellaista kyselyä, jossa aineistoa 
kerätään vakioidusti ja jossa kohdehenkilöt muodostavat otoksen tai näytteen tietystä 
perusjoukosta. Tämä tarkoittaa sitä, että vastaajilta kysytään kaikki kysymykset täysin 
samalla tavalla. (Hirsjärvi ym. 2000, 180.)  
 
Kyselylomakkeeseen voidaan laatia suljettuja ja strukturoituja monivalintakysymyksiä, 
avoimia kysymyksiä sekä sekamuotoisia kysymyksiä. Monivalintakysymyksissä vasta-
usvaihtoehdot ovat valmiiksi asetettu, kun taasen avoimissa kysymyksissä vastaajat saa-
vat vastata spontaanisti. Sekamuotoisissa kysymyksissä vastaajille annetaan osa vaihto-
ehdoista ja vaihtoehtojen jälkeen annetaan tavallisesti yksi avoin kysymys. Kyselylo-
makkeen tulee mitata vain sitä, mitä tutkitaan. Yhdessä kysymyksessä ei tule kysyä kuin 
yhtä asiaa. Vastausvaihtoehtojen tulee olla toisensa poissulkevia, eikä vastaajalle saa 
tulla tunnetta, että hänen pitäisi vastata kahteen kohtaan. (Vilkka 2007, 67–71.) Kysely-
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lomakkeen tulee näyttää helposti täytettävältä ja sen tulee olla myös ulkoasultaan moit-
teeton (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 1997, 191).  
 
Opinnäytetyöprosessi alkoi aiheen valinnalla. Opinnäytetyön aiheen pohjalta nousi tut-
kimusongelma, minkä perusteella muodostettiin teoreettista viitekehystä sekä valittiin 
kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä ja survey-menetelmä. Kvantitatiivisella tutkimus-
menetelmällä oli mahdollista tavoittaa suuri joukko röntgenhoitajia. Tutkimusaineisto 
kerättiin itse laaditulla kyselylomakkeella (liite 1), jossa kysymykset nousivat teorian ja 
aikaisempien tutkimusten pohjalta. Kyselylomakkeen mukana vastaajat saivat saatekir-
jeen, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja annettiin yleistä ohjeistusta vastaamiseen 
(liite 1). 
 
 
5.2 Tutkimusaineisto ja -aineiston keruu 
 
Perusjoukolla tarkoitetaan kohdejoukkoa, josta tutkimuksessa päätelmiä halutaan tehdä. 
Otantamenetelmän avulla valitaan perusjoukosta otos eli perusjoukon edustus, joka vas-
taa koko perusjoukon kokonaiskuvasta. Kokonaisotannassa tutkimukseen valitaan koko 
perusjoukko ja sitä käytetään pienissä tutkimuksissa. Havaintoyksikkö on tilastoyksik-
kö, josta halutaan tietoa, esimerkiksi ihminen.  (Vilkka 2007, 51–52.) 
 
Kokonaistutkimuksen hyvä puoli on se, että siten saadaan periaatteessa aivan tarkat tie-
dot tarkasteltavista asioista. Yhdeksi käytännön ongelmaksi voi muodostua kato. Eri 
syistä johtuen kaikista tilastoyksiköistä ei saadakaan tehtyä havaintoja. Havainto voi 
jäädä kokonaan tai osittain puuttuvaksi eli saattaa käydä niin, että tilastoyksiköstä ei 
saada mitään tietoja tai saadaan vain joidenkin tilastollisten muuttujien arvot. Kokonais-
tutkimuksessa kadon hallinta ja puuttuvan tiedon täydentäminen voi olla hankalaa, eikä 
se yleensä täysin onnistu. Tällöin kokonaistutkimus ei tarkkaan ottaen enää olekaan 
kokonaistutkimus. (Grönroos 2003, 8.) Katoprosentti on aina ilmoitettava sekä otettava 
huomioon tuloksia analysoitaessa (Koivula, Suihko & Tyrväinen 2001, 27). 
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Tämän opinnäytetyön tutkimusaineisto kerättiin kokonaisotantana Pirkanmaan sairaan-
hoitopiirin Alueellisen kuvantamiskeskuksen liikelaitoksen kuvantamistutkimuksissa 
työskenteleviltä röntgenhoitajilta (N=104). Tutkimusaineisto kerättiin strukturoidulla 
kyselylomakkeella (liite 1). Vastaajien (n) lukumäärä oli 63 ja vastausprosentiksi muo-
dostui 61 %, katoprosentin ollessa 39 %.  
 
 
5.3 Kyselylomakkeen laadinta ja luotettavuus 
 
Kyselytutkimuksen etuna on se, että sen avulla voidaan kerätä laaja tutkimusaineisto. 
Lisäksi saatu tutkimusaineisto voidaan nopeasti käsitellä tallennettuun muotoon ja ana-
lysoida se tietokoneen avulla. Kyselytutkimuksen haitaksi voi osoittautua tulosten tul-
kinnan ongelmallisuus, ovatko kaikki vastaajat ymmärtäneet kysymykset samalla taval-
la ja kuinka moni jättää vastaamatta kokonaan. (Hirsjärvi ym. 2000, 182.)  
 
Opinnäytetyön kyselylomake laadittiin käyttäen Likertin asteikkoa. Vilkan (2007, 46) 
mukaan Likertin asteikko on järjestysasteikko, jonka perusideana on, että asteikon kes-
kikohdasta lähtien toiseen suuntaan kasvaa samanmielisyys ja toiseen suuntaan vähenee 
samanmielisyys. Asteikon väittämät voivat olla esimerkiksi täysin samaa mieltä, jok-
seenkin samaa mieltä, jokseenkin eri mieltä sekä täysin eri mieltä. (Vilkka 2007, 46.) 
Järjestysasteikon avulla tilastoyksiköt luokitellaan ennalta määriteltyihin luokkiin, joilla 
on yksikäsitteinen järjestys. Useissa mielipidemittauksissa on tapana laskea muun mu-
assa keskiarvoja. (Holopainen & Pulkkinen 2003, 13.)  
 
Reliabelius tarkoittaa mittarin luotettavuutta eli mittaustulosten toistettavuutta eli kyky 
tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjärvi ym. 2000, 214; Holopainen & Pulkkinen 
2003, 15). Kyselylomakkeen tarkoituksena on vähentää vastausvirheitä, joita syntyy 
helposti tutkijan yrittäessä tulkita vastaajien epätäsmällisiä tai epämääräisiä vastauksia 
haastattelussa (Holopainen & Pulkkinen 2003, 39).  
 
Reliabeliusta voidaan mitata siten, että samaa asiaa mitataan kahden kysymyksen avulla 
ja lasketaan näiden välinen korrelaatiokerroin. Korrelaatio tarkoittaa riippuvuussuhdetta 
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ja korrelaatiokerroin kertoo numeroarvona kahden muuttujan välisen riippuvuuden. 
Korrelaatiokerroin ilmaisee riippuvuuden suuntaa, voimakkuutta ja yhteisvaikutuksen 
olemassaoloa. Korrelaatiokerroin vaihtelee väliltä -1 – (+1). Mitä lähempänä nollaa, sitä 
heikompi riippuvuus. Lukuarvot -1 ja +1 tarkoittavat täydellistä korrelaatiota. (Vilkka 
2007, 130, 149.)  
 
Kysymykset esitettiin väittämien muodossa, jotka laadittiin aiheen, teorian, tutkimuson-
gelman, kohderyhmän ja aikaisempien tutkimusten pohjalta. Tutkimusaineisto hankittiin 
kyselylomakkeen avulla, jossa oli viisi taustatieto kysymystä, 25 asteikkoihin eli skaa-
loihin perustuvaa kysymystä sekä yksi yhteenveto kysymys. Kyselylomakkeen toimi-
vuus ja yksiselitteisyys esitestattiin eräässä terveyskeskuksen röntgenosaston kolmella 
röntgenhoitajalla. Heidän palautteensa perusteella yhteenveto kysymystä muokattiin 
helpommin ymmärrettävään muotoon. 
 
Kyselylomakkeen alussa kysyttiin vastaajien taustatietoja (kysymykset 1-5). Varsinaiset 
väittämät noudattivat Likertin asteikkoa, jossa vastausvaihtoehdot olivat 1-5 (1= täysin 
eri mieltä, 5= täysin samaa mieltä). Yleistä työmotivaatiota koskevia väittämiä olivat 
väittämät 6-12. Erityistä työmotivaatiota koskevat väittämät jakautuivat työn ominai-
suuksiin (väittämät 13–18, 21, 27–28) ja työympäristöön (väittämät 19–20, 22–26, 29–
30). Lisäksi kyselylomakkeen lopussa oli yksi yhteenveto kysymys (kysymys 31) (ku-
vio 2). Kyselylomakkeessa ei kysytty henkilötietoja, joten vastaajat pysyivät täysin 
anonyymeina. 
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5.4 Tutkimusaineiston analyysi 
 
Kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto tiivistetään havaintomatriisiksi, jossa havaintoyk-
sikköjen saamat muuttujien arvot ovat numeraalisessa muodossa valmiina tilastollista 
käsittelyä varten. Näin ollen laskenta- ja tilasto-ohjelmat suorittavat laskutoimitukset 
havaintomatriisin pohjalta. (Koivula ym. 2001, 23.)  
 
Strukturoiduista kysymyksistä muodostettiin havaintomatriisi Excel- taulukkolaskenta-
ohjelmalla. Tutkimusaineisto käsiteltiin tilastollisilla menetelmillä käyttäen Tixel- tilas-
tolaskentaohjelmaa. Kysymyksistä laadittiin havaintomatriisin perusteella yksiulotteisia 
jakaumia. Kysymykset ryhmiteltiin viitekehyksessä olevan kuvion perusteella (kuvio 1), 
joista muodostettiin erilaisia graafisia kuvioita. Tässä opinnäytetyössä tulososiossa vas-
taajien lukumäärä (n) on 63, ellei toisin mainita. 
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Vastaajien taustatieto kysymystä numero kaksi kuvataan laatikko & viikset-kuviolla 
(kuvio 3). Pentti Mannisen (2004) mukaan tämä kuvallinen esitystapa välittää keskiar-
vokuviota enemmän tietoa. Laatikko & viikset-kuviossa havainnollistetaan muuttujan 
viittä järjestystunnuslukua: minimi, alakvartiili, mediaani, yläkvartiili ja maksimi. Laa-
tikon ala-ja yläreuna ovat ala- ja yläkvartiileja, keskellä oleva piste on mediaani. Ala- ja 
yläviivojen päät ovat näin ollen minimi ja maksimi. Laatikon sisään jää puolet havain-
noista. Mitä enemmän muuttujassa on vaihtelua, sitä korkeampi laatikko on. (Manninen 
2004, 54–55.) 
 
Vaakapalkkikuvio perustuu prosenttiluku- ja lukumäärätaulukoihin (Manninen 2004, 
76). Palkkikuvan avulla voitiin arvioida ryhmien (täysin samaa mieltä – täysin eri miel-
tä) prosenttiosuudet. Tulokset ryhmiteltiin kuvion 2 perusteella yhteenvetotaulukoihin 
yleisen ja erityisen työmotivaation mukaan. Väittämistä 6-30 muodostettiin prosenttilu-
kukuvioita ja yhteenveto kysymyksestä (kysymys numero 31) muodostettiin lukumäärä- 
eli frekvenssikuvio. 
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6 TUTKIMUSTULOKSET 
 
 
6.1 Vastaajien taustatietoja 
 
Kyselyyn vastasi yhteensä 63 röntgenhoitajaa, joista 59 oli naisia ja neljä miehiä. Rönt-
genhoitajien keskimääräiseksi iäksi muodostui 40 vuotta vaihteluvälin ollessa 23–62-
vuotta (kuvio 3). Kyselyyn vastanneet röntgenhoitajat olivat valmistuneet röntgenhoita-
jiksi vuosina 1967–2008 (n=62). Kyselyyn vastanneet röntgenhoitajat olivat työskennel-
leet röntgenhoitajana alle vuodesta 40 vuoteen ja nykyisessä työpaikassa alle vuodesta 
37 vuoteen (n=62). 
Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien ikäjakauma  (a)
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KUVIO 3. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien ikäjakauma (a) 
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6.2 Kuvantamistutkimuksissa työskentelevien röntgenhoitajien kokemuksia työmotivaa-
tiosta 
 
 
6.2.1 Yleinen työmotivaatio 
 
Vastaajista 59 % oli täysin samaa ja 40 % oli osittain samaa mieltä siitä, että he kokivat 
työnsä monipuoliseksi.  Vastaajista 51 % oli täysin samaa mieltä ja 46 % oli osittain 
samaa mieltä siitä, että he kokivat työnsä haasteelliseksi (kuvio 4). 
 
Vastaajista 17 % oli täysin samaa mieltä ja 54 % oli osittain samaa mieltä siitä, että he 
kokevat työnsä inspiroivaksi. Vastaajista 25 % oli täysin samaa ja 73 % oli osittain sa-
maa mieltä siitä, että he kokivat hallitsevansa asetetut työtehtävät (kuvio 4). 
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KUVIO 4. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia työn monipuoli-
suudesta, haasteellisuudesta, inspiroivuudesta sekä siitä miten röntgenhoitajat (%) ko-
kevat hallitsevansa heille asetetut työtehtävät 
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Vastaajista 68 % oli täysin samaa ja 32 % oli osittain samaa mieltä siitä, että he kokivat 
työnsä tärkeäksi. Vastaajista 13 % oli täysin samaa mieltä ja 60 % oli osittain samaa 
mieltä siitä, että he kokevat työnsä innoittavaksi. Vastaajista 48 % oli osittain samaa 
mieltä ja 6 % oli täysin samaa mieltä siitä, että he kokevat, että heitä arvostetaan (kuvio 
5). 
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KUVIO 5. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia työn tärkeydestä, 
innoittavuudesta sekä arvostuksen kokemisesta 
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6.2.2 Erityinen työmotivaatio 
 
Vastaajista 19 % oli täysin eri mieltä ja 37 % oli osittain eri mieltä siitä, että he saavat 
lähiesimieheltä palautetta onnistuneista työsuorituksista. Vastaajista (n=62) 6 % oli täy-
sin eri mieltä ja 29 % oli osittain eri mieltä siitä, että he saavat lähiesimieheltä palautetta 
epäonnistuneista työsuorituksista (kuvio 6). 
 
Vastaajista 8 % oli täysin eri mieltä ja 41 % oli osittain eri mieltä siitä, että he saavat 
lähiesimieheltä kannustusta riittävästi. Vastaajista 11 % oli täysin samaa mieltä ja 57 % 
oli osittain samaa mieltä siitä, että he saavat työtovereilta kannustusta riittävästi (kuvio 
6). 
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KUVIO 6.  Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia saamastaan pa-
lautteesta ja kannustuksesta. 
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Vastaajista 71 % oli täysin samaa ja 29 % oli osittain samaa mieltä siitä, että heidän 
työnsä on vastuullista. Vastaajista 33 % oli täysin samaa mieltä ja 59 % oli osittain sa-
maa mieltä siitä, että heidän työnsä on vaihtelevaa. Vastaajista 35 % oli täysin samaa 
mieltä siitä ja 59 % oli osittain samaa mieltä siitä, että heidän työnsä on haasteellista 
(kuvio 7). 
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KUVIO 7. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia työn vastuullisuu-
desta, vaihtelevuudesta ja haasteellisuudesta 
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Vastaajista 27 % oli täysin samaa mieltä ja 65 % oli osittain samaa mieltä siitä, että heil-
lä on mahdollisuus kehittyä työssään. Vastaajista 48 % oli täysin samaa mieltä ja 41 % 
oli osittain samaa mieltä siitä, että heillä on mahdollisuus osallistua ammattitaitoa edis-
täviin koulutuksiin (kuvio 8). 
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KUVIO 8. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia heidän mahdolli-
suudesta kehittyä työssään sekä heidän mahdollisuuksista osallistua ammattitaitoa edis-
täviin koulutuksiin 
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Vastaajista 40 % oli täysin samaa ja 41 % oli osittain samaa mieltä siitä, että heillä on 
varmuus työpaikan säilymisestä. Vastaajista 38 % oli täysin samaa ja 56 % oli osittain 
samaa mieltä siitä, että heillä on selkeät työtehtävät työorganisaatiossa. Vastaajista 43 % 
oli täysin eri mieltä ja 40 % oli osittain eri mieltä siitä, että heidän palkkansa on riittävä 
koulutukseensa nähden (kuvio 9). 
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KUVIO 9. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia työpaikan säilymi-
sen varmuudesta, työtehtävien selkeydestä työorganisaatiossa sekä palkkauksen riittä-
vyydestä koulutukseen nähden 
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Vastaajista 3 % oli täysin eri mieltä ja 44 % oli osittain eri mieltä siitä, että työtilat ovat 
toimivat. Vastaajista 5 % oli täysin samaa mieltä ja 67 % oli osittain samaa mieltä siitä, 
että laitteet (esim. röntgenkuvaus) ovat toimivia (kuvio 10). 
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KUVIO 10.  Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia työtilojen sekä 
laitteiden toimivuudesta 
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Vastaajista 8 % oli täysin samaa mieltä ja 43 % oli osittain samaa mieltä siitä, että työn-
tekijöitä on riittävästi työmäärää kohden. Vastaajista 38 % oli täysin samaa mieltä ja 60 
% oli osittain samaa mieltä siitä, että he saavat toimia työryhmän jäsenenä (kuvio 11). 
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KUVIO 11. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia työntekijöiden 
riittävyydestä työmäärää kohden sekä toimimisesta työryhmän jäsenenä 
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Vastaajista 6 % oli täysin eri mieltä ja 41 % oli osittain eri mieltä siitä, että heidän esi-
miehet ovat kiinnostuneita heidän työhyvinvoinnista. Vastaajista 3 % oli täysin eri miel-
tä ja 32 % oli osittain eri mieltä siitä, että heidän esimiehet ovat kiinnostuneita heidän 
työolosuhteita koskevista ideoista (kuvio 12). 
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KUVIO 12. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (%) kokemuksia esimiesten kiin-
nostuksesta työntekijöiden työhyvinvoinnista sekä työntekijöiden ideoista koskien työ-
olosuhteita 
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6.3 Röntgenhoitajien kokemuksia tehokkaimmasta työmotivaatiotekijästä kuvantamis-
tutkimuksissa 
 
 
Tässä kappaleessa käsitellään yhteenveto kysymystä. Tuloksia kuvaillaan yleisen ja 
erityisen työmotivaation näkökulmasta. Vastaajien (n) lukumäärä kuvioissa 13 ja 14 on 
yhteensä 62. 
 
6.3.1 Yleinen työmotivaatio 
 
Vastaajista (f) 13 koki, että kaikkein tehokkain yleinen työmotivaatiotekijä on se, että 
kokee oman työnsä tärkeäksi. Työn monipuolisuuden valitsi 9 vastaajaa. Seitsemän vas-
taajaa valitsi arvostuksen tunteen tehokkaimmaksi yleiseksi työmotivaatiotekijäksi (ku-
vio 13).  
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KUVIO 13. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (f) kokemuksia siitä, mikä on te-
hokkain yleinen työmotivaatiotekijä kuvantamistutkimuksissa 
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6.3.2 Erityinen työmotivaatio 
 
Vastaajista (f) 10 koki, että tehokkain erityinen työmotivaatiotekijä on se, että palkka on 
riittävä koulutukseen nähden. Vastaajista neljä valitsi työn vaihtelevuuden ja neljä työn-
tekijöiden riittävyyden työmäärää kohden (kuvio 14). 
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KUVIO 14. Kyselyyn vastanneiden röntgenhoitajien (f) kokemuksia siitä, mikä on te-
hokkain erityinen työmotivaatiotekijä kuvantamistutkimuksissa 
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7 POHDINTA 
 
 
7.1 Tulosten tarkastelua 
 
Kirjassaan Motivaatio menetelmiä työhalun parantamiseksi (1989) Matti Peltonen ja 
Pekka Ruohotie lainaavat Richard M. Steers ja Lyman W. Porter (1975) seuraavasti: 
Motivaatioprosessi jaetaan kolmeen eri tekijään, jotka ovat persoonallisuus, työnomi-
naisuudet sekä työympäristö. Yleiseen motivaatioon kuuluu persoonallisuus ja erityi-
seen motivaatioon kuuluu työn ominaisuudet sekä työympäristö (kuvio 1). (Peltonen & 
Ruohotie 1989, 23.) 
 
 
7.1.1 Yleinen työmotivaatio 
 
Varungin (1994) mukaan työskentelyä eniten motivoivana tekijänä olivat työn sisäiset 
tekijät. Lähes kaikki haastateltavat kokivat työnsä melko monipuoliseksi ja osa liiankin 
monipuoliseksi (Varunki 1994, 97.) Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan lähes kaikki 
vastaajista kokivat työnsä monipuoliseksi. Näyttäisi siltä, että tulos on samansuuntainen 
aikaisemman tutkimuksen kanssa.  
 
Varunki (1994) toteaa, että haastateltavat kokivat työnsä yleensä haasteellisena ja osa 
ajoittain innostustakin herättävänä (Varunki 1994, 98). Karvisen & Sivosen (2003) mu-
kaan haastateltavien käsityksenä oli, että motivaatio on ihmisen sisältä lähtevää innos-
tusta ja halua tehdä jotain merkityksellistä (Karvinen & Sivonen 2003, 52). Tämän 
opinnäytetyön tulosten mukaan lähes kaikki vastaajista kokivat työnsä haasteelliseksi ja 
innoittavaksi. Näyttäisi siltä, että tulos on samansuuntainen aikaisempien tutkimuksien 
kanssa.  
 
Varungin (1994) mukaan perusterveydenhuollon työ nähtiin yleisesti ottaen hyvin tär-
keänä. Yleisesti oltiin sitä mieltä, että työtä sekä arvostetaan että työntekijä itse arvostaa 
sitä.  Haastatteluun osallistuneet ovat kokeneet itsensä tärkeiksi. (Varunki 1994, 98–99).  
Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan lähes kaikki vastaajista kokivat työnsä tärkeäksi 
ja sen, että heitä arvostetaan. Näyttäisi siltä, että tulos on samansuuntainen aikaisemman 
tutkimuksen kanssa.  
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7.1.2 Erityinen työmotivaatio 
 
Karvisen & Sivosen pro gradu -tutkielmassa haastateltavien mukaan vähäinen palaute ja 
työn tavoitteiden epäselvyys heikentää työmotivaatiota (Karvinen & Sivonen, 2003,62). 
Varungin (1994) mukaan haastateltavat saivat vähiten palautetta lähijohtajilta. Lähes 
kaikki haastateltavat halusivat saada palautetta työstään, kunhan se on asiallista, työn 
tuloksiin ja toimintaan liittyvää. (Varunki 1994, 107.) Huuskosen, Seppäsen ja Yleniuk-
sen mukaan vastaajista 15 % oli täysin samaa mieltä ja 34 % oli jokseenkin samaa miel-
tä siitä, että saivat esimieheltä palautetta hyvistä työsuorituksista.  (Huuskonen ym. 
2002, 64.) Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaajista yli puolet koki, etteivät saa 
palautetta onnistuneista työsuorituksista lähiesimieheltä. Näyttäisi siltä, että tämän 
opinnäytetyön tulos on osittain samansuuntainen aikaisempien tutkimuksien kanssa.  
 
Huuskosen, Seppäsen ja Yleniuksen mukaan vastaajista 8 % oli täysin samaan mieltä ja 
37 % oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että saivat esimieheltä palautetta huonoista työ-
suorituksista (Huuskonen ym. 2002, 64). Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaa-
jista 6 % oli täysin eri mieltä ja 29 % oli osittain eri mieltä siitä, että he saavat lähiesi-
mieheltä palautetta epäonnistuneista työsuorituksista. Näyttäisi siltä, että tulos on eriävä 
aikaisemman tutkimuksen kanssa. 
 
Varungin (1994) mukaan haastateltavat saivat työtovereilta useimmiten sekä myönteistä 
palautetta että kritiikkiä (Varunki 1994, 107). Huuskosen, Seppäsen ja Yleniuksen mu-
kaan vastaajista 27 % oli täysin samaa mieltä ja 55 % jokseenkin samaa mieltä sitä, että 
vastaajat saavat tukea ja rohkaisua työtovereiltaan, kun heidän työnsä tuntuu hankalalta 
(Huuskonen ym. 2002, 66). Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaajista 11 % oli 
täysin samaa mieltä ja 57 % oli osittain samaa mieltä siitä, että he saavat työtovereilta 
kannustusta riittävästi. Näyttäisi siltä, että tulos on samansuuntainen aikaisempien tut-
kimusten kanssa. 
 
Varunki (1994) toteaa, että haastateltavat kaipaisivat enemmän kahdenkeskisiä keskus-
telutuokioita osastonhoitajan kanssa, sillä kukaan ei ollut edes käynyt tavoitekeskuste-
luissa (Varunki 1994, 108). Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaajista 8 % oli 
täysin eri mieltä ja 41 % oli osittain eri mieltä siitä, että he saavat lähiesimieheltä kan-
nustusta riittävästi. Näyttäisi siltä, että tulos on samansuuntainen aikaisemman tutki-
muksen kanssa.  
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Huuskosen, Seppäsen ja Yleniuksen mukaan vastaajista 59 % oli täysin samaa mieltä ja 
38 % jokseenkin samaan mieltä siitä, että työ on vaihtelevaa (Huuskonen ym. 2002, 64). 
Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaajista 33 % oli täysin samaa mieltä ja 59 % 
oli osittain samaa mieltä siitä, että heidän työnsä on vaihtelevaa. Lisäksi lähes kaikki 
vastaajat olivat sitä mieltä, että heidän työnsä on vastuullista ja haasteellista. Näyttäisi 
siltä, että tulos on samansuuntainen aikaisemman tutkimuksen kanssa. 
 
Varungin (1994) mukaan lähes kaikki haastateltavat olivat päässeet aikaisemmin melko 
hyvin haluamiinsa tai lähijohtajan ehdottamiin koulutuksiin. Haastateltavat näkivät kou-
lutuksen sekä oman oppimishalun merkityksen tärkeänä kehittymisen ja kasvun edelly-
tyksenä. (Varunki 1994, 100, 102.) Huuskosen, Seppäsen ja Yleniuksen mukaan vastaa-
jista 41 % oli täysin eri mieltä ja 16 % jokseenkin eri mieltä, siitä että he pääsevät työ-
paikan järjestämiin koulutustilaisuuksiin (Huuskonen ym. 2002, 65). Tämän opinnäyte-
työn tulosten mukaan vastaajista 89 % oli sitä mieltä, että heillä on mahdollisuus osal-
listua ammattitaitoa edistäviin koulutuksiin. Näyttäisi siltä, että tulos on osittain saman-
suuntainen aikaisempien tulosten kanssa. 
 
Soinnun (1997) mukaan haastateltavien mielestä ammatillinen kasvu on avun saamista 
ja vastaanottamista sekä itsekritiikkiä ja oman työn pohtimista. Omien tunteiden, koke-
musten ja toiveiden välillä haastateltavat kokivat ristiriitoja. Ristiriitojen kohtaaminen ja 
niiden voittaminen herätti haastateltavissa ammatillista kasvua. Uskaltaminen ja omien 
päätösten takana seisominen ja omien mielipiteiden muodostaminen koettiin ammatilli-
seksi kasvuksi. Tärkeänä pidettiin lukemista ja itseopiskelua, joiden kautta opitaan uusia 
asioita ja ajattelutapoja. Myös tiedon hankkimista ja arvostamista sekä tiedon sovelta-
mista ja sisäistämistä omaan työhönsä pidettiin ammatillisena kasvuna. (Sointu, 1997, 
32 38, 46, 52, 59, 64.) Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaajista lähes kaikki 
olivat sitä mieltä, että heillä on mahdollisuus kehittyä työssään. Näyttäisi siltä, että tulos 
on samansuuntainen aikaisemman tutkimuksen kanssa. 
 
Karvisen & Sivosen pro gradu -tutkielmassa todettiin, että palkkaus sisältyy arvostuksen 
tunteeseen, samoin työntekijän huomioiminen ja hänen kannustaminen. Haastateltavien 
mukaan palkka koettiin työmotivaation vaikuttavana tekijänä ja sen osuuden koettiin 
nousseen työvuosien myötä. (Karvinen & Sivonen 2003, 58, 63. Varunki (1994) toteaa, 
että haastateltavista suurin osa ei kokenut palkkausta tärkeimmäksi motivaatiotekijäksi. 
Kuitenkin palkkauksesta keskusteltaessa tuli jatkuvasti esiin sen riittämättömyys ja että 
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palkkaus ei vastaa työmäärää eikä sisältöä. (Varunki 1994, 112.) Huuskosen, Seppäsen 
ja Yleniuksen (2002) mukaan vastaajista 63 % oli täysin eri mieltä siitä, että palkka on 
riittävä (Huuskonen 2002, 67). Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaajista yli 80 
% piti palkkaansa riittämättömänä koulutukseensa nähden. Näyttäisi siltä, että tulos on 
samansuuntainen aikaisempien tutkimuksien kanssa. 
 
Työympäristöllä viitataan työn ulkoisiin tekijöihin, työntekoon käytettävissä oleviin 
voimavaroihin ja esteisiin, jotka rajoittavat työntekoa. Näitä voimavaroja voivat olla 
aika, raha, tilat, tekniikka, koneet ja ihmiset. (Kinlaw 1989, 137.) Varunki (1994) tote-
aa, että fyysisen ympäristön merkitys työelämänlaadussa saattaa olla hyvin tärkeä. Poti-
laiden ja asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen edellyttää fyysisen ympäristön monipuoli-
suutta, turvallisuutta ja toimintaa tukevien mahdollisuuksien ja keinojen käyttöä tavoit-
teisiin pyrkiessä. (Varunki 1994, 31.)  
 
Varungin (1994) lisensiaattityössä haastateltavat kokivat, että kaiken kaikkiaan työtilat 
olivat melko toimivia ja osaston yleisilme koettiin mieluisaksi. Lisäksi tarvikkeita oli 
riittävästi. (Varunki 1994, 125) Huuskosen, Seppäsen ja Yleniuksen (2002) mukaan 
vastaajista 7 % oli täysin eri mieltä ja 38 % oli jokseenkin eri mieltä siitä, että osastolla 
on käytettävissä riittävissä hoitotyössä käytettäviä apuvälineitä. Lisäksi vastaajista 11 % 
oli täysin samaa mieltä ja 46 % jokseenkin samaa mieltä siitä, että TAYS ympäristönä 
on viihtyisä. (Huuskonen ym. 2002, 67.) Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaa-
jista 3 % oli täysin eri mieltä ja 44 % oli osittain eri mieltä siitä, että työtilat ovat toimi-
vat. Lisäksi vastaajista 5 % oli täysin samaa mieltä ja 67 % oli osittain samaa mieltä 
siitä, että laitteet (esim. röntgenkuvaus) ovat toimivia. Näyttäisi siltä, että tulos on sa-
mansuuntainen teoreettisen viitekehyksen ja aikaisempien tutkimusten kanssa. 
 
Varungin (1994) lisensiaattityön mukaan ylihoitajan toivottiin osallistuvan enemmän 
esimerkiksi yhteisiin kahvitilaisuuksiin. Osa haastateltavista tosin kertoi voivansa halu-
tessaan mennä keskustelemaan ylihoitajan kanssa ja saavansa sieltä tukea sekä apua. 
Suurin osa haastatelluista piti sosiaalisia tilanteita ja tuen saamista tärkeänä työssä jak-
saminen vuoksi. Noin puolet haastateltavista oli sitä mieltä, että tällaisen tuen saamisen 
mahdollisuudet ovat vähentyneet kiireen vuoksi. (Varunki 1994, 128.) Huuskosen, Sep-
päsen ja Yleniuksen (2002) mukaan vastaajista 14 % oli täysin samaa mieltä ja 37 % oli 
jokseenkin samaa mieltä siitä, että esimiehet ovat kiinnostuneita alaistensa tyytyväisyy-
destä ja hyvinvoinnista. (Huuskonen ym. 2002, 65). Tämän opinnäytetyön tulosten mu-
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kaan vastaajista 6 % oli täysin eri mieltä ja 41 % oli osittain eri mieltä siitä, että heidän 
esimiehet ovat kiinnostuneita heidän työhyvinvoinnista. Näyttäisi siltä, että tulos on 
osittain samansuuntainen aikaisempien tutkimuksien kanssa. 
 
Karvisen & Sivosen (2003) pro gradu-tutkielmassa haastateltavien mukaan työmotivaa-
tiota heikentää se, että ei ole mahdollisuutta osallistua omaa työtä koskevien päätösten 
tekoon, eikä oman työn kehittämiseen. (Karvinen & Sivonen, 2003, 60–61). Nykyisen 
työntilanteen katsottiin laimentavan ideoita ja niiden mahdollista eteenpäin viemistä 
(Varunki 1994, 98). Tämän opinnäytetyön tulosten mukaan vastaajista 3 % oli täysin eri 
mieltä ja 32 % oli osittain eri mieltä siitä, että heidän esimiehet ovat kiinnostuneita hei-
dän työolosuhteita koskevista ideoista. Näyttäisi siltä, että tulos on samansuuntainen 
aikaisempien tutkimuksien kanssa. 
 
 
7.1.3 Johtopäätökset 
 
Tämän opinnäytetyön yleistä työmotivaatiota koskevien tulosten mukaan näyttäisi siltä, 
että röntgenhoitajat kokevat työnsä monipuoliseksi, haasteelliseksi ja innoittavaksi. Eri-
tyistä työmotivaatiota koskevien tulosten mukaan näyttäisi siltä, että vastaajat kokivat 
vähäiseksi esimieheltä saadun kannustuksen sekä palautteen niin epäonnistuneista kuin 
onnistuneista työsuorituksista. Aikaisempien tutkimusten mukaan esimieheltä saatu pa-
laute ja kannustus on koettu myönteisesti vaikuttavan työmotivaatioon.  
 
Kysymyksen 31 mukaan yleisistä työmotivaatiotekijöistä vastaajat kokivat kaikkein 
tehokkaimmaksi työn tärkeyden. Erityisistä työmotivaatiotekijöistä vastaajat kokivat 
kaikkein tehokkaimmaksi sen, että palkka olisi riittävä koulutukseen nähden. Vastaajista 
(n=62) 36 valitsi yleisen työmotivaatiotekijän ja 26 valitsi erityisen työmotivaatiotekijän 
tehokkaimmaksi työmotivaatiotekijäksi. Näyttäisi siltä, että työskentelyä eniten moti-
voivina tekijöinä olivat työmotivaation yleiset tekijät, kuten työn tärkeys, monipuoli-
suus, arvostuksen tunne ja työn haasteellisuus. 
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7.2 Opinnäytetyö luotettavuus ja eettisyys 
 
Kaikkiin valmiina oleviin aineistoihin on suhtauduttava kriittisesti eli on punnittava 
niiden luotettavuutta. Aineistoa on usein myös muokattava, yhdisteltävä ja tulkittava, 
jotta niistä tulisi vertailukelpoisia. (Hirsjärvi ym. 2002, 176.) Tässä opinnäytetyössä 
käytettiin runsaasti erilaisia tunnettujen tahojen ja julkaisijoiden lähteitä, jolloin lähde-
materiaalin luotettavuutta ei ole tarvinnut epäröidä. 
 
Reliabelius eli mittaustulosten toistettavuus voidaan todeta muun muassa siten, kun kak-
si tutkijaa mittaa samaa asiaa päätyvät he samaan lopputulokseen (Hirsjärvi ym. 2002, 
213). Tässä opinnäytetyössä käytetyn kyselylomakkeen kysymykset perustuivat viite-
kehykseen ja aikaisempiin tutkimuksiin. Saatuja tuloksia verrattiin aikaisempien tutki-
musten tutkimustuloksiin. Aikaisempien tutkimusten tuloksissa ja tämän opinnäytetyön 
tuloksissa oli samankaltaisuutta. 
 
Tässä opinnäytetyössä reliabeliusta mitattiin väittämien 9 ja 11 avulla. Näiden välinen 
korrelaatiokerroin laskettiin Tixel-tilastolaskentaohjelman avulla ja korrelaatiokertoi-
meksi saatiin 0,77. Vilkan mukaan (2007) korrelaatiokerroin ilmaisee riippuvuuden 
suuntaa, voimakkuutta ja yhteisvaikutuksen olemassaoloa. Korrelaatiokerroin vaihtelee 
väliltä -1 – (+1). Mitä lähempänä nollaa, sitä heikompi riippuvuus. Lukuarvot -1 ja +1 
tarkoittavat täydellistä korrelaatiota eli riippuvuutta. (Vilkka 2007, 130.) 
 
Tutkimuksen arviointiin liittyy myös validius eli pätevyys. Validius tarkoittaa mittarin 
kykyä mitata juuri sitä, mitä on tarkoituskin. (Hirsjärvi ym. 2002, 213.) Kyselylomak-
keen kysymykset vastasivat hyvin opinnäytetyön tutkimusongelmaan ja kysymykset 
olivat helposti ymmärrettäviä.  
 
Luotettavuutta lisää se, että tutkija ei käsittele alkuperäisesti saatuja vastauksia oman 
ajattelumallinsa mukaan vaan tyytyy saatuihin vastauksiin juuri sellaisinaan, kun ne 
ovat hänelle tulleet. (Hirsjärvi ym. 2000, 214). Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista 
ja vastaajat saivat vastata nimettömästi. Kyselylomakkeita palautui 63, joista kaikki 
olivat hyväksyttävästi täytetty. Yhdessä kyselylomakkeessa oli taustatietoihin vastattu 
puutteellisesti, yhdessä kyselylomakkeessa ei ollut vastattu kysymykseen 31 ja yhdessä 
kyselylomakkeessa ei ollut vastattu väittämään numero 16. Havaintomatriisiin kirjattiin 
puuttuvat tiedot puuttuvan tiedon merkillä. 
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Kyselytutkimuksessa tapahtuu usein, että haastateltavat kieltäytyvät tai jättävät vastaa-
matta. Tätä kutsutaan kadoksi. Katoa voidaan vähentää huolellisesti laaditulla tutkimuk-
sen esittelyllä, kyselyn selkeydellä, vastaamisen helppoudella ja aiheen kiinnostavuu-
della. (Koivula ym. 2002, 27.) Tässä opinnäytetyössä vastausprosentiksi saatiin 61 % 
katoprosentin ollessa 39 %. Katoprosentin suuruus saattoi johtua siitä, että samaan ai-
kaan oli toinen kysely. Vastaajat ilmeisesti sekoittivat kaksi eri kyselyä keskenään. 
 
 
7.3. Oman opinnäytetyön pohdinta 
  
Opinnäytetyön aihe saatiin keväällä 2007 ideaseminaarissa yhteistyökumppanilta. Ai-
heeseen päädyttiin, koska se on mielenkiintoinen, haastava ja ennen kaikkea ajankohtai-
nen. Teoreettinen viitekehys ja kyselylomake valmistuivat keväällä 2008, jolloin lupa 
opinnäytetyön tekemiseen saatiin. Kyselylomake oli vastaajilla kesäkuun ja heinäkuun 
ensimmäisen viikon eli yhteensä viisi viikkoa. Elokuussa aloitettiin havaintomatriisin 
tekeminen. Syyskuussa tulososio oli valmis ja aikaa jäi runsaasti opinnäytetyön viimeis-
telyyn. Opinnäytetyön tekeminen on ollut vaivatonta ja yhteistyö on sujunut hyvin. 
Opinnäytetyöprosessin aikana kirjallisentyön tekemisen taidot ovat harjaantuneet sekä 
lisäksi Excel-taulukkolaskentaohjelman ja Tixel-tilastolaskentaohjelman käyttö on käy-
nyt tutuksi. 
 
 
7.4 Jatkotutkimushaasteet 
 
Opinnäytetyössä tuli esille muutamia huomion arvoisia asioita, joihin olisi tarvetta kiin-
nittää enemmän huomiota. Vastauksien perusteella näyttäisi siltä, että röntgenhoitajat 
kuvailevat esimieheltä saadun kannustuksen ja palautteen niin epäonnistuneista kuin 
onnistuneista työsuorituksista vähäiseksi. Jatkotutkimushaasteena voisi olla tarkempi 
selvitys siitä kuinka suuri rooli on esimiehellä röntgenhoitajan työmotivaation ylläpitä-
misessä. Lisäksi tulevaisuudessa voisi opinnäytetyön kyselylomaketta hyödyntää tutkit-
taessa muissa röntgenyksiköissä työskentelevien röntgenhoitajien työmotivaatiota ku-
vantamistutkimuksissa. 
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          LIITE 1:1(4)
  
 
 
 
 
SAATEKIRJE 
 
 
HYVÄ RÖNTGENHOITAJA 
 
Olemme kaksi röntgenhoitajaopiskelijaa Pirkanmaan ammattikorkeakoulusta. Teemme 
opinnäytetyötä aiheesta: Röntgenhoitajien työmotivaatio kuvantamistutkimuksissa. 
Opinnäytetyön tarkoituksena on kuvata Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Alueellisen ku-
vantamiskeskuksen liikelaitoksen (AKU) kuvantamistutkimuksissa työskentelevien 
röntgenhoitajien kokemuksia työmotivaatiosta. Vastaamalla kyselylomakkeen kysy-
myksiin autatte opinnäytetyön tekijöitä sekä annatte arvokasta tietoa, joka voi aikaan-
saada keskustelua työmotivaation edistämiskeinoista työpaikassanne. 
 
Palautattehan täytetyn kyselylomakkeen oheisessa kuoressa osastonhoitajalle. Anta-
manne tiedot käsitellään luottamuksellisesti. Kyselylomakkeessa ei kysytä henkilötieto-
ja, joten vastaaja ei tule paljastumaan missään tutkimusaineiston käsittelyn vaiheessa. 
Kyselylomakkeet hävitetään välittömästi opinnäytetyön hyväksymisen jälkeen.  
 
Vastaamme mielellämme opinnäytetyötämme koskeviin kysymyksiin. 
 
 
Kiitämme yhteistyöstänne. 
 
 
Tiina Hakala      Marianne Mäkelä 
tiina.hakala@piramk.fi    marianne.makela@piramk.fi 
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KYSELYLOMAKE               LIITE 1:2(4)
  
Taustatiedot 
 
Ympyröi sopiva vaihtoehto. 
1. Sukupuolesi    Nainen  1 
     Mies  2 
2. Ikäsi ________ 
 
3. Minä vuonna olet valmistunut röntgenhoitajaksi?   ___________ 
  
4. Montako vuotta olet työskennellyt röntgenhoitajana?  ___________ 
 
5. Montako vuotta olet työskennellyt nykyisessä työpaikassasi? _________ 
 
Kuvantamistutkimukset 
 
Valitse se väittämä, joka kuvaa kokemustasi työmotivaatiosta työskennellessäsi 
röntgenhoitajana kuvantamistutkimuksissa.  Ympyröi vaihtoehdon numero (vain 
yksi). 
       Täysin    Osittain  En Osittain Täysin 
samaa samaa osaa eri  eri 
mieltä mieltä sanoa mieltä mieltä  
        
6. Koen työni monipuoliseksi    5 4 3 2 1 
 
7. Koen työni haasteelliseksi    5 4 3 2 1 
 
8. Koen työni tärkeäksi    5 4 3 2 1 
 
9. Koen työni inspiroivaksi    5 4 3 2 1 
 
10. Koen hallitsevani minulle    5 4 3 2 1 
asetetut työtehtävät 
 
11. Koen työni innoittavaksi    5 4 3 2 1 
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                       LIITE 1:3 (4) 
Täysin Osittain  En Osittain Täysin 
samaa samaa osaa eri  eri 
mieltä mieltä sanoa mieltä mieltä 
    
12. Koen, että minua arvostetaan   5 4 3 2 1 
 
13. Työni on vastuullista    5 4 3 2 1 
 
14. Työni on vaihtelevaa    5 4 3 2 1 
     
15. Saan palautetta lähiesimieheltä   5 4 3 2 1 
onnistuneista työsuorituksista  
 
16. Saan palautetta lähiesimieheltä   5 4 3 2 1 
epäonnistuneista työsuorituksista  
 
17. Minulla on mahdollisuus kehittyä  5 4 3 2 1 
työssäni   
 
18. Minulla on mahdollisuus osallistua  5 4 3 2 1 
ammattitaitoa edistäviin koulutuksiin  
 
19. Minulla on varmuus työpaikan   5 4 3 2 1 
säilymisestä 
 
20. Työtehtäväni ovat minulle selkeät  5 4 3 2 1 
työorganisaatiossa  
 
21. Työtehtävät ovat haasteellisia   5 4 3 2 1 
 
22. Palkkani on riittävä    5 4 3 2 1 
koulutukseeni nähden    
 
23. Työtilat ovat toimivat    5 4 3 2 1 
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            LIITE 1:4 (4) 
Täysin Osittain  En Osittain Täysin 
samaa samaa osaa eri  eri 
mieltä mieltä sanoa mieltä mieltä 
  
24. Laitteet (esim. röntgenkuvaus) ovat   5 4 3 2 1 
toimivia 
 
25. Työntekijöitä on riittävästi työmäärää  5 4 3 2 1 
kohden 
 
26. Saan toimia työryhmän jäsenenä   5 4 3 2 1 
 
27. Saan kannustusta lähiesimieheltäni  5 4 3 2 1 
riittävästi  
 
28. Saan kannustusta työtovereiltani riittävästi 5 4 3 2 1 
 
29. Esimieheni ovat kiinnostuneita   5 4 3 2 1 
työhyvinvoinnistani 
 
30. Esimieheni ovat kiinnostuneita   5 4 3 2 1 
työolosuhteita koskevista ideoistani 
 
31. Nimeä edellä mainituista yksi, minkä koet kaikkein tehokkaimmin vaikuttavan työ-
motivaatioosi. Kysymys nro: ________ 
 
 
KIITOS VASTAUKSESTASI! 
 
